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Analizind propunerea legislativi pentru modificarea Legii
nr. 53/2003 - Codul Muncii (b430/22.09.2025), transmisd de
Secretarul General al Senatului cu adresa nr. XXXV/5354/29.09.2025
si inregistratd la Consiliul Legislativ cu nr. 799/30.09.2025,

CONSILIUL LEGISLATIV

In temeiul art. 2 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 73/1993, republicati
si al art. 29 alin. (4) din Regulamentul de organizare si functionare a
Consiliului Legislativ,

Avizeazi negativ propunerea legislativa, pentru urmitoarele
considerente:

1. Propunerea legislativi are ca obiect modificarea Legii
nr. 53/2003 - Codul Muncii, republicati, cu modificarile si completarile
ulterioare, urmdrindu-se, in principal, ca in situatiile vizate de
interventiile preconizate - stabilirea modelului de organizare a muncii,
programarea colectivd anuald a concediilor de odihnd si intocmirea
regulamentului intern - rolul salariatilor si/sau al sindicatelor sau
reprezentatilor salariatilor sd fie crescut de la consultare la negociere.

2. Prin continutul sfu normativ, propunerea legislativd se
incadreazd in categoria legilor organice, fiind incidente prevederile
art. 73 alin. (3) lit. p) din Constitutia Roméaniei, republicatd, iar in
aplicarea dispozitiilor art. 75 alin. (1} din Legea fundamentali, prima
Camera sesizata este Senatul.

3. Referitor la Expunerea de motive, in primul rdnd, semnalim
cd aceasta este extrem de sumara si nu respecta structura instrumentului
de prezentare si motivare, previzuti la art. 31 din Legea nr. 24/2000,
republicatd, cu modificarile si completdrile ulterioare, nefiind
prezentate, printre altele, neconcordantele reglementirilor in
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vigoare, impactul financiar asupra bugetului general consolidat,
impactul socioeconomic, concluziile studiilor care au stat la baza
elaboririi proiectului de act normativ si nici informatii referitoare la
consultirile derulate In vederea elaborérii proiectului.

In al doilea rand, precizam ci din cuprinsul documentului analizat
nu reiese ca solutiile preconizate si fi fost precedate de o temeinica
fundamentare, nefiind respectate prevederile art. 6 alin: (1) si (2) din
Legea nr. 24/2000, republicatd, cu modificdrile si completarile
ulterioare, potrivit carora ,,proiectul de act normativ trebuie sd instituie
reguli necesare, suficiente si posibile care sa conducd la o cdt mai
mare stabilitate si eficientd legislativd. Solutiile pe care le cuprinde
trebuie sa fie temeinic fundamentate, ludndu-se in considerare
interesul social, politica legislativd a statului romdn si cerintele
coreldrii cu ansamblul reglementdrilor interne si ale armonizarii
legislafiei nationale cu legislatia comunitard §i cu tratatele
internationale la care Romdnia este parte, precum si cu jurisprudenta
Curtii Europene a Drepturilor Omului’, respectiv ,pentru
Jundamentarea noii reglementdri se va porni de la dezideratele sociale
prezente si de perspectivd, precum §i de la insuficientele legislatiei in
vigoare”.

De asemenea, precizam cd instrumentul de prezentare si motivare
nu este insotit, asa cum prevede imperativ art. 7 alin. (3!) din Legea
nr. 24/2000, de o evaluare preliminard a impactului noilor
reglementiri asupra drepturilor si libertatilor fundamentale ale
omului, in cazul prezentei propuneri fiind necesari indicarea
consecintelor cel putin asupra libertétii economice si a dreptului de
protectie sociald a muncii.

4. La art. I pet. 1, referitor la modificarea propusa pentru art. 111
alin. (3) din Codul muncii, cu privire la modelul de organizare a
muncii - forma de organizare si repartizare a timpului de munci - in
primul rind, semnaldm ci diferenfa fatd de textul de lege lata, care
prevede cd acesta este stabilit In mod unilateral de angajator, consti in
infroducerea obligativititii negocierii modelului cu angajatul si/sau
sindicatul sau reprezentantii angajatilor.

In al doilea rAnd, precizim ci In materia contractelor individuale
de munci, guvernate de Codul muncii, este incidentd libertatea
contractuald, prevazuta la art. 1169 din Codul civil si la art. 16 alin. (1)
teza I din Codul muncii', statul intervenind numai In privinta aspectelor

!,,Contractul individual de munci se incheie in baza consimtiméantului pirtilor, in forma
scrisd, in limba roména, cel tarziu In ziua anterioara inceperii activititii de cétre salariat”.
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considerate esentiale pentru desfisurarea raportului de munca, de
principiu, atunci cdnd una dintre parti (salariatul), aflatd intr-o pozitie
de inferioritate economici, ar putea fi determinatd sa accepte, In absenta
unor dispozitii legale imperative, clauze contractuale mai putin
favorabile.

Asadar si n cazul contractului individual de muncé, partile sunt
libere sd incheie contracte de muncid si ,.sd determine confinutul
acestora, in limitele impuse de lege, de ordinea publica si de bunele
moravuri’, iar una dinfre conditiile esentiale pentru validitatea
contractului, este consimtiméantul liber exprimat al partilor.

In al treilea rind, semnalam ci, in aplicarea celor de mai sus,
drepturile si obligatiile privind relatiile de munca dintre angajator si
salariat se stabilesc potrivit legii, prin negociere, in cadrul
contractelor colective de munca si al contractelor individuale de munca
(art. 37 din Codul muncii), iar un drept esential al angajatorului, care
nu poate fi negociat, este cel previzut la art. 40 alin. (1) din Codul
muncil, dreptul de a stabili organizarea si functionarea unitatii.
Aceasta facultate legald include negresit atributul de a stabili modelul
de organizare a muncii si implicit a programului de muncé, definit la
art. 111 alin. (2) din acelasi cod ca fiind ,,modelul de organizare a
activititii, care stabileste orele si zilele cand incepe si cidnd se incheie
prestarea muncii”.

Prin urmare, persoana care intentioneazi sd devini salariat, cu
prilejul negocierii confractului individual de muncid sau a unui act
aditional la acesta, fie stabileste de comun acord cu angajatorul
programul de munci, fie il acceptd asa cum se stabileste intr-o clauza
contractuald, urménd a se conforma obligatiilor asumate in mod liber.
Afirmatia este valabild in cazul contractelor colective de munci.

De altfel, conform art. 39 alin. (2) din Codul muncii, salariatului
ii revine obligatia de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul
intern, in contractul colectiv de munci aplicabil, precum si In contractul
individual de munca3, iar orice neclaritate ar avea, persoana interesata
trebuie sd si-o ldmureascd Tnainte de a semna contractul individual de
munca, mai cu seama atunci cand aceasta priveste organizarea muncii,
deoarece modelul de organizare a muncii stabileste repartizarea
orelor de timp de lucru si de timp de odihn4.

Atragem atentia asupra faptului cd implicarea salariatilor,
sindicatelor sau a reprezentantilor salariatilor, nu sub forma consultarii
pe durata executirii contractului individual si/sau colectiv de muncd, in
acest element al dreptului angajatorului de a stabili organizarea si
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functionarea unititii, ci sub forma obligativitatii negocierii, este de
naturd si afecteze capacitatea angajatorului de a-si organiza activitatea
eficient si sa creeze blocaje in functionarea normald a unititii, mai ales
in domenii cu activitate continud sau unde este necesara flexibilitatea
operationala.

In plus, este de esenta contractului individual de munci prestarea
muncii de citre salariat sub autoritatea unui angajator, ceea ce
presupune in mod inerent stabilirea modului de organizare a muncii.

Conform: art. 17 alin. (3) lit. 1) din Codul muncii, anterior
incheierii contractului individual de munca, salariatul este informat cu
privire la durata normald a muncii, exprimatd In ore/zi si/sau
ore/saptamand, conditiile de efectuare si de compensare sau de platd a
orelor suplimentare, precum si, daca este cazul, la modalititile de
organizare a muncii in schimburi, elemente care trebuic si se
regdseascd, potrivit alin. (4), si In continutul contractului individual de
muncd, iar orice modificare a acestor elemente, In timpul executarii
contractului individual de muncé, potrivit alin. (5), impune incheierea
unui act aditional la contract, anterior producerii modificirii, cu
exceptia situatiilor in care o asemenea modificare este prevazutd in mod
expres de lege sau in contractul colectiv de munci aplicabil.

Nu in ultimul rind, precizim ci salariatul are si dreptul Ila
informare si consultare, prevdzut la art. 39 alin. (1) lit. h) din Codul
muncii, iar angajatorul are obligatia de a informa persoana selectati in
vederea angajdrii ori, dupd caz, salariatul, cu privire la clauzele
esentiale pe care intentioneazd sd le inscrie in contract sau si le
modifice, conform art. 17 alin. (1) din acelasi cod, neindeplinirea
acestei obligatii putdnd fi sanctionati de instanta de judecata.

Prin urmare, desi textul de lege lata al alin. (3) al art. 111 din
Codul muncii prezintd unele aspecte de neclaritate, imprecizie si lipsa
de predictibilitate?, date fiind cele de mai sus, stabilirea modelului de
organizare a muncii In forma preconizatd in proiect, prin consecintele
pe care le poate atrage asupra organizarii si functionfrii efective a
activitdtii angajatorului, este susceptibild si ducd atingere libertitii
economice, libertate fundamentald constitufionala.

Cu alte cuvinte, organizarea muncii la nivel de unitate poate fi
stabilitd de comun acord/prin negociere cu salariatul sau sindicatele,
numai dacd angajatorul apreciazi cd forma de organizare a timpului de

2 Prin raportare §i la celelalte prevederi ale aceluiasi articol §i nu asigurd (si nici alte dispozitii ale codului)

transpunerea art. 4 alin. (2) lit. m), art. 10 si 11 din Directiva (UE) 2019/1152 a Parlamentului European i a

Consilinlui din 20 junie 2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de muncd in Uniunea Europeani.
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munca si repartizarea acestuia, agsa cum se propun, nu genereaza piedici
in gestionarea eficientd a activitatii angajatorului.

In altd ordine de idei, textul propus prezintd si neconformiri la
cerintele de calitate a legii, generdnd confuzie asupra momentului si
modalititii de negociere, precum si cu privire la situatiile in care s-ar
implica in procesul decizional salariatul singur, sindicatele sau
reprezentantii salariatilor.

Avind 1n vedere cele de mai sus, apreciem ci solutia de lege lata
este superioard celei de lege ferenda, asigurind echilibrul intre
drepturile angajatorului si drepturile salariatului, fard a impune obligatii
suplimentare care ar putea afecta buna functionare a unitati.

5. La art. I pet. 2, la textul propus pentru art. 126 din Codul
muncii, precizidm ci solutia preconizatd este identicd din punct de
vedere semantic celei in vigoare, deoarece ambele stabilesc dreptul
salariatului de noapte de a beneficia de una dintre compensatiile
enumerate alternativ la lit. a) si b), aceleasi de lege lata si de lege
ferenda.

Sub aspect redactional si terminologic, textul propus nu raspunde
exigentelor de tehnicd legislativd, deoarece situatiile enumerate la
lit. a) s1 b) nu constituie beneficii, ci drepturi cuvenite In compensarea
faptului cd lucreazd noaptea, si tautologic, totodatd, prin folosirea
expresiei ,,pot opta” aldturi de conjunctiile ,,fie”, care exprimi
alternanta sau opozitia.

6. La art. I pct. 3, referitor la solutia normativad propusa pentru
art. 148 alin. (1) din Codul muncii, precizim cé teza I se prezinta ca
o ingerintd in dreptul angajatorului de a organiza si gestiona activitatea
unitdtii, adicd in libertatea economicd a acestuia, iar teza Il-a este
redundanta, din urmétoarele motive:

a) de lege lata, in acord cu art. 40 alin. (1) lit. a) din acelasi cod,
efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei programari
colective sau individuale, stabilite de amgajator, cu consultarea
sindicatului sau, dupd caz, a reprezentaniilor salariatilor, pentru
programérile colective, respectiv cu consultarea salariatului, pentru
programdrile individuale, programarea realizdndu-se pand la sfarsitul
anului calendaristic pentru anul urmaétor.

b) de lege ferenda, consultarea ar fi inlocuitd cu negocierea in
cazul programdrilor colective. iar efectuarea concediilor de odihna se
va programa, prin negociere sau consultare, dupi caz, ,,astfel incét sa

‘ * nu fie pusi in pericol continuitatea productiei”, programarea puténd fi
\ modificati la nevoie prin acordul pértilor.
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Semnalam ci folosirea termenului ,,negociere” implica realizarea
acordului pértilor, ceea ce, in cazul programarii concediilor de odihna,
poate conduce la blocaje in stabilirea programarilor si poate limita in
mod nejustificat prerogativa angajatorului de a organiza activitatea in
functie de necesitatile operationale ale unitétii.

Atat timp cat de lege lata se prevede expres cd programarea
concediului se face pini la sfirsitul anului calendaristic pentru
anul urmitor, norma din teza a II-a, asa cum este in vigoare, asigura
echilibrul Intre interesele salariatilor si ale angajatorului, permitdnd o
planificare clard, predictibild si eficientd a timpului de odihni si a
resurselor umane necesare pentru buna functionare a activitatii unitagii
tot timpul anului. .

In plus, prin adiugarea conditiei de a nu fi pusd in pericol
continuitatea productiei, in stabilirea programarilor colective prin
negociere §i a programdrilor individuale prin consultare, textul, pe de
o parte, devine neclar, deoarece notiunea de ,,continuitate a productiei”
nu beneficiazd de o acceptiune legald, iar pe de altd parte, nu este
aplicabild tuturor domeniilor de activitate.

Prin urmare, forma de lege lata este mai echilibrata si compatibild
cu dreptul fundamental al salariatilor la protectie sociald si libertatea
economicé a angajatorilor.

c) In ceea ce priveste posibilitatea modificirii programarii prin
acordul partilor, asa cum se preconizeaza la teza a II-a art. 148 alin. (1),
semnalim cd formularea este redundantd, datd fiind libertatea
contractuald a partilor si faptul ci efectuarea concediului de odihni se
face pe baza unei cereri adresate angajatorului cu cel putin 60 de zile
anterioare efectudrii acestuia, conform alin. (4) al aceluiagi articol,
cerere care poate fi aprobati sau nu, in functie de interesele
angajatorului in organizarea activitdtii si de programarea stabilita la
sfargitul anului calendaristic pentru anul urmétor.

Nimic nu impiedicd insd ca angajatorul si aprobe efectuarea
concediului de odihnd si 1n alte perioade decédt cele stabilite in
programarea anuald colectivd sau individuald, atit timp cét dreptul la
concediu al celorlalti salariati nu este afectat de o astfel de schimbare n
programare.

7. La art. I pct. 4 se propune modificarea art. 241 din Codul
muncii care, in prezent, prevede cid ,,regulamentul intern se intocmeste
de citre angajator, cu consultarea sindicatului sau a reprezentantilor

salariatilor, dupd caz”, in sensul includerii obligatiei de negociere a




confinutului regulamentului intern cu sindicatul au reprezentantii
salariatului.

Modificarea propusd conduce la schimbarea naturii juridice a
regulamentului intern, din act unilateral in act bilateral, ceea ce
contravine 1insusi sensului termenului ,intern” in contextul dat,
insemnind cd regulamentul este propriu, apartine angajatorului, care
stabileste in cuprinsul acestuia, cu respectarea normelor legale in
vigoare, dispozitii specifice pentru organizarea activititii angajatorului.

Regulamentul intern nu se poate transforma intr-un act juridic
bilateral, similar contractului colectiv de muncé, deoarece s-ar restrange
libertatea economicd garantatd de Constitutie, afectdnd dreptul
angajatorului de a-si organiza liber activitatea si disciplina internd, fiind
obligat sd obtind acordul celeilalte pérfi contractuale pentru a-si
organiza activitatea interna.

Pentru a proteja echilibrul Intre drepturile fundamentale ale
angajatorului si salariatilor, regulamentul intern trebuie si raiména un
act unilateral, elaborat de angajator, cu respectarea dreptului la
consultare al salariatilor.

Precizdm cd de lege lata, regulamentul intern se comunicd
salariatilor si produce efecte de la comunicare, se afiseaza la sediul
angajatorului, iar orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu
privire la dispozitiile regulamentului intern, in misura in care face
dovada incilcarii unui drept al sdu, controlul legalitétii dispozitiilor
cuprinse In regulamentul intern fiind de competentd instantelor
judecétoresti (a se vedea art. 243 - 245 din Codul muncii).

8. Aviand in vedere ci solutiile preconizate fie intervin in dreptul
angajatorului de a-si organiza activitatea, expresie a libertétii sale
economice, fie sunt redundante, propunerea legislativd nu poate fi
promovati in forma prezentata.

Bucuresti
Nr. 798/23.10.2025






